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ABSTRAK 
Sarni, 2018 Pengaruh Pendidikan dan Pelatihan Terhadap Produktivitas 
Kerja Pegawai pada PT.PLN (Persero) Kota Palopo, Skripsi 
Prodi Ekonomi Islam Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam. 
Pembimbing (I) Ilham S.Ag.,M.A. Pembimbing (II) Dr. Adzan 
Noor.S.E.Sy.,MA.EK. 
Kata Kunci :Pendidikan dan Pelatihan, Produktivitas Kerja 
Pada saat ini aset organisasi paling penting yang harus diperhatikan oleh 
manajemen adalah sumber daya manusia (Human Resources) merujuk kepada 
orang-orang didalam organisasi atau perusahaan. Rumusan masalah penelitian ini 
yaitu apakah Pendidikan dan Pelatihan memiliki pengaruh signifikan terhadap 
Produktivitas kerja pegawai pada PT. PLN (Persero) Kota Palopo. Tujuan 
penelitian ini untuk mengetahui apakah Pendidikan dan Pelatihan memiliki 
pengaruh signifikan terhadap Produktivitas Kerja Pegawai pada PT. PLN 
(Persero) Kota Palopo. 
Penelitian ini adalah jenis penelitian Kuantitatif. Populasinya adalah 
pegawai PT. PLN (Persero) Kota Palopo yang mengikuti pendidikan dan 
pelatihan pada tahun 2018 sebanyak 147 orang. Teknik pengambilan sampel 
menggunakan nonprobability sampling dengan metode purposive sampling. Data 
dikumpulkan dengan angket. Analisis data menggunakan Regresi Linear 
Sederhana. 
Hasil penelitian ini menunjukkan adanya pengaruh signifikan antara 
pendidikan dan pelatihan terhadap produktivitas kerja. Hal ini dibuktikan dengan 
nilaithitung= 5,852>ttabel= 2,000 dan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,005. 
Pengaruh pendidikan dan pelatihan terhadap produktivitas kerja memilki nilai 
koefesien determinasi (R Square) sebesar 0,371 atau 37,1% yang artinya memiliki 
pengaruh rendah dan sisanya sebasar 62,9% dipengaruhi oleh variabel lain diluar 
penelitian diantaranya motivasi, disiplin kerja, lingkungan kerja dan tekhnologi. 






 ْﻟﺍ َﺤ ْﻤ ُﺪ  ِِ  َﺭ ِّﺏ  ْﺍ َﻌﻟ َﻟ ﺎ ِﻤ ْﻴ َﻦ,  َﻭ ﱠﺼﻟ ﺍ َﻼ ُﺓ    َﻭ ﱠﺴﻟﺍ َﻼ ُﻡ    َﻋ َﻠ ْﺷﺍ  ﻰ َﺮ ِﻑ   َْﻻﺍ  ْﻧ ِﺒ َﻴ ِءﺎ   َﻭ ْﺍ ُﻤﻟ ْﺮ َﺳ ِﻠ ْﻴ َﻦ   َﻭ  َﻋ َﻠﻰ 
 ِﻪَِﻟﺍ  َﻭ َﺍ ْﺻ َﺤ ِﺑ ﺎ ِﻪ   َﺍ ْﺟ َﻤ ِﻌ ْﻴ َﺍ ﻦ ﱠﻣ َﺑﺎ ْﻌ ُﺪ  
Alhamdulillah segala puji bagi Allah SWT yang memberikan petunjuk-Nya 
kepada penulis dalam proses menuntut ilmu dan menyelesaikan tugas akhir 
penyusunan skripsi ini. Salawat dan salam tak luput kepada Rasululullah SAW 
senantiasa menjadi suru tauladan bagi kita semua. Skripsi ini berjudul “Pengaruh 
Pendidikan dan pelatihan terhadap produktivitas kerja pegawai pada 
PT.PLN (Persero) Kota Palopo”. 
Penelitian ini merupakan tugas akhir untuk melengkapi keseluruhan 
kegiatan perkuliahan dan juga sebagai bentuk pertanggung jawaban penulis 
sebagai mahasiswa di IAIN Palopo serta memenuhi salah satu persyaratan guna 
memperoleh gelar strata atau (S1) pada program studi Ekonomi Syariah di 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam IAIN Palopo. 
Penulis menyadari bahwa dalam penyelesaian penulisan skripsi ini penulis 
banyak menghadapi kesulitan. Namun, dengan ketabahan dan ketekunan yang 
disertai dengan do’a, bantuan, bimbingan, masukan serta dorongan moril dari 
berbagai pihak yang kesemuanya ini sangat membantu penulis dalam rangka 
menyusun skripsi ini sehingga dapat diselesaikan dengan baik. Terima kasih 
terkhusus yang teristimewa, kedua orang tuaku Ibunda Arma dan Ayahanda 
Samka manai’ dan Bapak Amir yang telah mengasuh dan mendidik penulis 




mengenal pendidikan dari Sekolah Dasar hingga Perguruan Tinggi, begitu banyak 
pengorbanan yang telah mereka berikan kepada penulis baik secara moril maupun 
materil, serta kepada bapak Muh.Kasim S.Ag selaku orang tua di kampus. Adik 
saya Riskal, Riski Dan adik tercinta Umairah Fadilah yang selalu memberikan 
dukungan, spirit dan do’a dalam menyelsaikan penyusunan skripsi ini. Sungguh 
penulis sadar tidak mampu untuk membalas semuanya, hanya do’a yang dapat 
penulis persembahkan untuk mereka semua, semoga senantiasa berada dalam 
limpahan kasih sayang Allah SWT. Amin. 
Dalam melakukan penelitian dan penyusunan skripsi ini, penulis tak lupa 
menyampaikan rasa terima kasih kepada: 
1. Dr. Abdul Pirol, M.Ag., selaku Rektor Institut Agama Islam Negeri (IAIN) 
Palopo, wakil Rektor I, II dan III, yang telah berusaha meningkatkan mutu 
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2.  Dr. Hj. Ramlah Makkulasse, MM., Selaku Dekan Fakultas Ekonomi dan 
Bisnis Islam, Serta Wakil Dekan I, Wakil Dekan II dan Wakil Dekan III. 
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dan khususnya pada saat penyusunan skripsi ini. 
6. Seluruh dosen dan pegawai di kampus IAIN Palopo yang telah membagikan 
ilmunya kepada penulis. 
7. Kepala perpustakaan IAIN Palopo beserta stafnya, yang telah membantu 
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ANGKET PENELITIAN 
 
PENGARUH PENDIDIKAN DAN PELATIHAN TERHADAP 




1. Nama   : 
2. Alamat  : 
3. Jenis kelamin  : 
4. Pendidikan terakhir : 
 
PETUNJUK PENGISIAN 
 Anda dapat memilih salah satu jawaban yang paling tepat dengan 
memberikan tanda centang (√) pada kotak jawaban yang sesuai dengan pilihan 
anda. 5 kelompok alternatif jawaban sebagai berikut: 
a. Sangat Setuju (SS)  = 5 
b. Setuju (S)   = 4 
c. Netral (N)   = 3 
d. Tidak Setuju (TS)  = 2 
e. Sangat Tidak Setuju (STS) =  
 
 
No Pernyataan variabel pendidikan dan 
pelatihan (X) 
SS S N TS STS 
1 Pemberiamn materi pendidikan dan 
pelatihan sesuai kebutuhan, pengetahuan 
dan keterampilan dalam kerja 
     
2 Pendidikan dan  pelatihan dapat 
menciptakan cara kerja yang efektif dan 
efisien 
     
3 Materi pendidikan dan pelatihan sesuai 
dengan kebutuhan perusahaan dan 
kebutuhan karyawan 
     
4 Waktu pelaksanaan pendidikan dan 
pelatihan selama ini sudah berjalan secara 
efektif 
     
5 Pendidikan dan pelatihan berpengaruh 
terhadap produktivitas kerja 
     
 
6 Metode pelaksanaan diklat sesuai dengan 
apa yang dibutuhkan karyawan 
     
7 Setelah saya menjalani pendidikan dan 
pelatihan, kemampuan dan kinerja saya 
meningkat 
     
8  Keunggulan instruktur dalam me 
nyampaikan materi terarah dan efektif 
     
9 Bentuk dan jenis pendidikan dan pelatihan 
telah sesuai dengan pekerjaan yang saya 
tekuni 
     
10 Fasilitas yang saya dapatkan selama 
pelatihan sangat menunjang tercapainya 
tujuan pelatihan 
     
 
No Pernyataan variabel produktivitas kerja 
(Y) 
SS S N TS STS 
1 Karyawan sudah melaksanakan pekerjaan 
sesuai target pencapaian kemampuan yang 
diharapkan  
     
2 Karyawan memiliki kemampuan sesuai 
standar  kualitas yang ditentukan lembaga 
     
3 Hasil kerja karyawan memiliki ketelitian 
dalam menjalankan tugas sesuai dengan 
pekerjaan 
     
4 Karyawan menyelesaikan tugas dari awal 
hingga akhir dengan tepat waktu 
     
 5 Pekerjaan yang saya hasilkan sudah sesuai 
dengan target yang ditetapkan oleh 
perusahaan 




BAB I   
 PENDAHULUAN 
A.  Latar Belakang Masalah 
Aset organisasi paling penting yang harus dimiliki dan sangat diperhatikan 
oleh manajemen adalah aset manusia dari organisasi tersebut  ialah sumber daya 
manusia (Human Resources) merujuk kepada orang-orang didalam organisasi. 
Pada saat para manajer terlibat dalam aktivitas-aktivitas sumber daya manusia 
sebagai bagian dan pekerjaannya, mereka berupaya menfasilitasi kontribusi yang 
disodorkan oleh orang-orang untuk mencapai rencana dan pengembangan suatu 
organisasi. Manusia diciptakan oleh Allah swt. Sebagai khalifah di bumi untuk 
mengelola bumi dan sumber daya yang ada di dalamnya demi kesejahteraan 
manusia sendiri. Hal ini ditegaskan oleh Allah dalam Al-Qur’an surat Al-jaatsiyah 
ayat 13: 
    
   
     
     
   
Terjemahnya:  
 Dan dia Telah menundukkan untukmu apa yang di langit dan apa yang di 
bumi semuanya, (sebagai rahmat) daripada-Nya. Sesungguhnya pada yang 
demikian itu benar-benar terdapat tanda-tanda (kekuasaan Allah) bagi 
kaum yang berfikir.1 
 
Pengembangan sumber daya manusia yang dilakukan melalui pelatihan 
merupakan suatu usaha untuk menghilangkan adanya kesenjangan antara unsur-
                                                     




unsur yang disyaratkan atau yang diharapkan oleh organisasi. Pelatihan 
merupakan hal yang sangat penting yang dapat dilakukan oleh organisasi tersebut 
memiliki tenaga kerja yang pengetahuan (knowledge) kemampuan (ability), dan 
keterampilan (skill) dapat memenuhi kebutuhan organisasi di masa yang akan 
datang. 
Pendidkian dan pelatihan merupakan upaya untuk mengembangkan 
sumber daya manusia, terutama untuk mengembangkan kemampuan intelektual 
dan kepribadiann manusia. Didalam suatu perushaan pendidikan dan pelatihan 
merupakan suatu proses pengembangan keampuan kea rah yang diinginkan oleh 
organisasi yang bersangkutan yang biasanya untuk keterampilan khusus seseorang 
atau kelompok.2 
Hal ini secara tidak langsung pendidikan dan pelatihan yang dilakukan 
perusahaan Negara PT. PLN (Persero) yang dalam pengabdiannya adalah sebagai 
abdi masyarakat yang dituntut untuk harus mampu mengikuti perkembangan 
zaman dalam rangka guna menyelesaikan tugas poko dan fungsi (TUPOKSI) 
sebagai karyawan, sehingga tujuan dari suatu perusahaan yang bersangkutan 
mengabdi dan bekerja dapat terealisasi dengan hasil yang optimal dan baik. 
Karyawan PT. PLN (Persero) merupakan unsur yang sangat penting. Hal 
ini dikarenakan karyawan sebagai penggerak dan pelaksana setiap perusahaan 
atau instansi, guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan bersama, bagaimana 
baiknya perusahaan tidak akan berjalan baik jika karyawan sebagai 
pelaksanaannya tidak bekerja dengan baik. Karyawan dapat terealisasikan tujuan 
                                                     
2 Bambang Hermanto, “pengaruh pendidikan dan pelatihan terhadap produktivitas kerja 
karyawan pada PT. PLN ( Persero) UPJ Ambunten’’ skripsi universitas Wiraraja Sumenep h. 32 
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dari perusahaan sesuai dengan perkembangan zaman haruslah di tunjang dengan 
pendidikan dan pelatihan (Diklat) yang memadai, karena karyawan sebagai suatu 
sumber daya yang berkualitas yang akan menjadi pelaksana kegiatan 
pembangunan PLN, maka pendidkan dan pelatihan yang merupakan unsur paling 
penting dalam pengembangan perusahaan. 
Pelatihan sebagai bagian pendidikan yang menyangkut proses belajar 
untuk memperoleh dan meningkatkan keterampilan diluar sistem pendidikan yang 
berlaku dalam waktu yang relatif singkat dengan metode yang lebih 
mengutamakan pada praktek daripada teori. Pelatihan dan pengembangan 
dilakukan harus di dasarkan pada kebutuhan peserta dan tujuan organisasi. 
Metode pelatihan dan pengembangan yang digunakan harus pula di dasarkan pada 
teori belajar. Program pelatihan dan pengembangan harus mendapat dukungan 
dari pimpinan, adanya dukungan biaya, adanya tanggung jawab pengawas, dan 
tanggung jawab dari bagian personalia untuk mengevaluasi program penilaian 
pelatihan dan pengembangan. 
Pengembangan karyawan ini dianggap penting manfaatnya, karena 
tuntutan pekerjaan atau jabatan, sebagai akibat kemajuan teknologi ddan semakin 
ketatnya persaingan diantara perusahaan yang sejenis. Setiap personel perusahaan 
dituntut agar dapat bekerja efektif, efisien, kualitas, dan kuantitas pekerjaannya 
baik sehingga daya saing perusahaan semakin besar. Pengembangan ini dilakukan 
baik bertujuan non karier maupun karier bagi para karyawan baru atau lama 
melalui latihan dan pendidikan.3 
                                                     




 Pendidikan dan pelatihan merupakan upaya untuk mengembangkan 
sumber daya manusia, terutama untuk mengembangkan kemampuan intelektual 
dan kepribadian manusia. Didalam suatu perusahaan pendidikan dan pelatihan 
merupakan suatu proses pengembangan kemampuan kearah yang diinginkan oleh 
organisasi yang bersangkutan yang biasanya untuk keterampilan khusus seseorang 
atau kelompok. 
Manfaat yang diharapkan dari penyelenggaraan pelatihan dan 
pengembangan bagi suatu instansi maupun organisasi menurut Sastrohadiwiryo 
adalah peningkatan kualitas kerja, pengurangan keterlambatan kerja, 
kemangkiran, serta perpindahan tenaga kerja, pengurangan timbulnya kecelakaan 
kerja, kerusakan dan peningkatan pemeliharaan terhadap alat kerja, peningkatan 
produktifitas kerja, peningkatan kecakapan kerja serta peningkatan rasa tanggung 
jawab  
 Melalui  penilaian  produktivitas  kerja  akan  dapat  diketahui  apakah  
kinerja  pegawai  dalam   organisasi  telah  sesuai  dengan  yang  diharapkan,  dan  
faktor-faktor  produktivitas kerja  yang  mana  seharusnya  mendapatkan  
perhatian  utama  dari  berbagai  faktor  produktiviats  kerja  untuk  meningkatkan  
kinerja  tersebut.4   
Sejalan  dengan  hal  tersebut  maka  lembaga  pemerintah  dalam  hal  ini  
adalah PT. PLN (Persero)  sebagai  objek  penelitian  dimana PT. PLN (Persero) 
belum  mampu  bertugas  secara  optimal  didalam  menyelesaikan  permasalahan  
                                                     
4Bambang Hermanto, Pengaruh Pendidikan dan Pelatihan Terhadap Produktivitas Kerja 




Berdasarkan beberapa fakta permasalahan tersebut maka akan 
mempengaruhi produktivitas kerja pegawai sehingga permasalahan ini 
memotivasi penulis untuk melakukan kajian tentang  pengaruh pendidikan dan 
pelatihan terhadap Produktivitas kerja pegawai pada PT. PLN (Persero) Kota 
Palopo. 
B. Rumusan Masalah  
Berdasarkan uraian latar belakang di atas, rumusan masalah sebagai berikut: 
Apakah Pendidikan dan Pelatihan memiliki pengaruh signifikan terhadap 
Produktivitas kerja pegawai pada PT. PLN (Persero) Kota Palopo? 
C. Tujuan Penelitian 
Adapun tujuan dari permasalahan di atas adalah untuk mengetahui apakah 
Pendidikan dan Pelatihan memiliki pengaruh signifikan terhadap Produktivitas 
Kerja Pegawai pada PT. PLN (Persero) Kota Palopo.. 
D. Manfaat Penelitian 
1. Manfaat Teoritis 
a. Sebagai bahan masukan bagi PT. PLN (Persero) Kota Palopo, dimasa yang 
akan datang khususnya mengenai  pengaruh pendidikan dan pelatihan 
dalam meningkatkan prestasi kerja pegawai. 
b. Sebagai bahan referensi dan informasi bagi peneliti lainnya dan 
mahasiswa yang ingin melakukan penelitian lebih lanjut tentang 




2. Manfaat Praktis 
a. Penelitian ini diharapkan memberikan sumbangan pemikiran atau 
praktek di dalam penyelenggaraan organisasi erat kaitannya dengan 
pengaruh pendidikan dan pelatihan.  
b. Untuk memenuhi salah satu syarat untuk mencapai gelar sarjana  di 
Institut Agama Islam Negeri (IAIN) Palopo. 
E.  Definisi Operasional Penelitian. 
1. Pendidikan dan Pelatihan (X) adalah suatu kegiatan yang dilakukan dalam 
waktu yang relatif singkat dengan metode yang lebih mengutamakan 
praktek dari pada teori untuk mengubah tingkah laku pegawai sehingga 
dapat meningkatkan kerja saat ini dan kinerja masa mendatang. 
2. Produktivitas Kerja (Y) adalah bagaimana menghasilkan atau meningkatkan 
hasil barang dan jasa setinggi mungkin dengan memanfaatkan sumber daya 
manusia secara efisien. Oleh karena itu produktivitas sering diartikan 
sebagai rasio antara keluaran dan masukan dalam satuan tertentu.  
F. Hipotesis  
H1 : Ada pengaruh yang signifikan antara pendidikan dan pelatihan terhadap 
produktivitas kerja  pegawai pada PT.PLN (Persero) Kota Palopo. 
H0 : Tidak ada pengaruh yang signifikan antara pendidikan dan pelatihan 





 BAB II     
 TINJAUAN PUSTAKA 
A.  Penelitian Terdahulu yang Relevan 
1. Penelitian yang dilakuakn oleh Sri Budiani, dalam jurnalnya berjudul 
“Pengaruh Knowledge Management Terhadap Kinerja Karyawan: Studi Kasus 
Departemen Front Office Surabaya Plaza Hotel” Tujuan penelitian ini adalah 
Mengukur Pengaruh dari Knowledge management terhadap kinerja karyawan 
dengan studi kasus pada departemen front office di Surabaya Plaza Hotel. Tehnik 
pengumpulan data yang digunakan adalah penyebaran angket kepada responden 
sebanyak 26 orang. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan departemen 
front office di Surabaya Plaza Hotel yang berjumlah 43 orang. Adapun tehnik 
analisis data yang digunakan adalah  Statistik Deskriptif, Analisis Path Dengan 
Menggunakan Permodelan SEM (Structural Equation Modeling) dan Partial 
Least Square (PLS). Diketahui bahwa pada pengaruh langsung personal 
knowledge, job procedure dan technology tidak berpengaruh secara signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Namun pada pengaruh tidak langsung personal 
knowledge dan job procedure berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Kemudian terdapat pengaruh antara personal knowledge ke job 
procedure, dimana hal ini berarti dengan personal knowledge yang baik maka 
pemahaman akan job procedure juga baik.1 
 
                                                     
1Sri Budiani, “Pengaruh Knowledge management terhadap kinerja karyawan : studi 
kasus departemen front office Surabaya Plaza Hotel” jurnal manajemen  Vol 3, No 2, September 
2007, h. 80-88 
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2. Penelitian yang dilakukan oleh Dewi Lina, 2014 dalam jurnalnya berjudul 
“Analisis Pengaruh Kepemimpinan dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja 
Pegawai Dengan Sistem Reward Sebagai Variabel Moderating”. Penelitian ini 
bertujuan untuk mengidentifikasi dan menganalisis pengaruh kepemimpinan dan 
budaya organisasi terhadap kinerja pegawai serta pengaruh sistem reward dalam 
hubungan antara kepemimpinan dan budaya organisasi dengan kinerja pegawai. 
Penelitian ini adalah penelitian kausal sampel 87 orang. Tehnik pengumpulan data 
dengan menggunakan data primer berupa kuisioner. Tehnik análisis data 
menggunakan análisis regresi linier berganda  untuk menjawab tujuan penelitian 
pertama ddan analisa regresi bertingkat untuk tujan kedua. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa kepemimpinan secara parsial berpengaruh signifikan 
terhadap Kinerja Pegawai Biro Universitas Muhammadiyah Sumatera, sedangkan 
Budaya Organisasi berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja pegawai UMSU. 
Kepemimpinan dan budaya organisasi secara serempak berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai biro UMSU.2 
3. Dedeh Sofia Hasanah, 2010 dalam jurnalnya yang berjudul “ Pengaruh 
Pendidikan Latihan (DIKLAT) Kepemimpinan Guru dan Iklim Kerja Terhadap 
Kinerja Guru Sekolah Dasar Se Kecamatan Babakancikao Kabupaten 
Purwakarta”. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengungkap seberapa besar 
kontribusi faktor pendidikan dan pelatihan kepemimpinan guru dan iklim kerja 
terhadap kinerja guru sekolah dasar. Metode penelitian yang digunakan adalah 
penelitian kuantitatif dengan análisis deskriptif korelasional. Yang dijadikan 
                                                     
2Dewi Lina, “Analisis Pengaruh Kepemimpinan dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja 
Pegawai Dengan Sistem Reward sebagai Variabel Moderating” jurnal riset akuntansi dann bisnis, 
Vol. 14, No. 1, Maret 2014, h. 1 
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smpel dalam penelitian ini sebanyak 78 orang guru sekolah dasar dari 260 guru 
yang ada di kecamatan Babakancikao, kabupaten purwakarta. Pengambilan 
sampel dilakukan dengan propotional random sampling. Pengumpulan data 
dilakukan dengan menggunakan instrumen angket. Análisis data menggunakan 
tehnik regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel 
pendidikan dan latihan (diklat) kepemimpian guru (X1) berpengaruh terhadap 
kinerja guru sekolah dasar sebesar 33 %, sedangkan faktor iklim kerja terhadap 
kinerja guru sekolah dasar berpengaruh sebesar 67 %.3 
4. Marudut Marpaung, 2014 dalam jurnalnya yang berjudul “Pengaruh 
kepemimpinan dan Team Work Terhadap Kinerja Karyawan Di Koperasi Sekjen 
KEMDIKBUD Senayan Jakarta”. Tujuan penelitian ini untuk mengetahui 
pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja pegawai koperasi kemdikbud, untuk 
mengetahui pengaruh team work terhadap kinerja pegawai koperasi kemdikbud 
dan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan dan team work terhadap kinerja 
pegawai pada koperasi kemdikbud. Metode yang digunakan adalah penelitian 
kuantitatif deskriptif,jumlah populasi 30 orang dan sampel 20 orang. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh kemimpinan terhadap kinerja 
pegawai pada koperasi kemdikbud, terdapat pengaruh team work terhadap kinerja 
pegawai pada koperasi kemdikbud dan terdapat pengaruh secara bersama-sama 
                                                     
3 Dedeh Sofia Hasanah, “ Pengaruh Pendidikan Latihan (DIKLAT) Kepemimpinan Guru 
dan Iklim Kerja Terhadap Kinerja Guru Sekolah Dasar Se Kecamatan Babakancikao Kabupaten 
Purwakarta” jurnal penelitian pendidikan, Vol. 11, No. 2, Oktober 2010, h. 1 
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kepemimpinan dan team work terhadap kinerja pegawai pada koperasi 
kemdikbud.4 
5. Vico Wentri Rumondor, 2013 dalam jurnalnya berjudul “Motivasi, 
Disiplin Kerja, dan Kepemimpinan terhadap Produktivitas Kerja Pada 
Kepegawaian dan Diklat Daerah Minahasa Selatan”. Tujuan penelitian ini adalah 
untuk mengetahui pengaruh motivasi, disiplin kerja dan kepemimpinan terhadap 
produktivitas kerja pada badan kepegawaian dan diklat daerah Minahasa Selatan. 
Populasi penelitian adalah 29 orang pegawai yang semuanya dijadikan sampel 
berdasarkan metode sensus. Analisis data yang digunakan adalah regresi linier 
berganda. Hasil penelitian menunjukkan secara simultan motivasi, disiplin kerja 
dan kepemimpinan berpengaruh terhadap produktivtas kerja.5 
6. Leonando Agusta, Eddy Madiono Sutanto, 2013 dalam jurnalnya berjudul 
“Pengaruh Pelatihan dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan CV 
Haragon Surabaya”. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh 
pelatihan dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan CV Haragon Surabaya. 
Populasi penelitian ini berjumlah 45 orang karyawan. Sampel peneltian ini 
menggunakan metode sampel jenuh, sampel penelitian ini sebanyak 45 orang. 
Penelitian ini menggunnakan pendekatan kuantitatif, tehnik pengumpulan data 
yaitu penyebaran angket yang diisi oleh responnden. Metode análisis data yang 
digunakan adalah análisis regresi linier berganda. Hasil dari penelitian ini 
                                                     
4Marudut Marpaung, “Pengaruh kepemimpinan dan Team Work Terhadap Kinerja 
Karyawan Di Koperasi Sekjen KEMDIKBUD Senayan Jakarta” jurnal ilmiah Vol. 2, No. 1, 2014, 
h. 1 
5Vico Wentri Rumondor, “Motivasi, Disiplin Kerja dan Kepemimpinan Terhadap 
Produktivitas Kerja Pada Badan Kepegawaian dan Diklat Daerah Minahasa Selatan” jurnal 
EMBA Vol. 1, No. 4, 2013, h. 1042 
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menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan.6 
B.  Pendidikan dan Pelatihan   
Pendidikan dan Pelatihan adalah upaya untuk mengembangkan sumber 
manusia, terutama untuk peningkatan profesionalisme yang berkaitan dengan 
keterampilan administrasi, dan keterampilan manajemen (kepemimpinan). 
Sebagaimana yang dikemukakan oleh Notoatmodjo (2010:4), bahwa untuk 
meningkatkan kualitas kemampuan yang menyangkut kemampuan kerja, berpikir 
dan keterampilan maka pendidikan dan pelatihan yang paling penting diperlukan.7 
Pendidikan adalah keseluruhan proses, teknik dan metode belajar mengajar 
dalam rangka mengalihkan suatu pengetahuan dari seseorang kepada orang lain 
sesuai dengan standar yang telah ditetapkan. Pentingnya pendidikan bagi sumber 
daya manusia juga dijelaskan dalam Al-Qur’an surah Al-alaq ayat 1-5: 
   
    
    
   
    
     
    
Terjemahnya: 
Bacalah dengan (menyebut) nama Tuhanmu yang Menciptakan, Dia Telah 
menciptakan manusia dari segumpal darah.Bacalah, dan Tuhanmulah yang 
                                                     
6 Leonando Agusta, Eddy Madiono Sutanto, “Pengaruh Pelatihan dan Motivasi Kerja 
Terhadap Kinerja Karyawan CV Haragon Surabaya” jurnal AGORA, Vol. 1, No. 3, 2013, h. 1 
7 Hidayat, Nurasyiah, “Pengaruh Diklat (Pendidikan dan Pelatihan) Terhadap Prestasi 




Maha pemurah, yang mengajar (manusia) dengan perantaran kalam, Dia 
mengajar kepada manusia apa yang tidak diketahuinya. 
Evaluasi pengembangan sumber daya manusia mencakup hal-hal sebagai 
berikut: 
1. Organisasi terhadap proses, yang meliputi: 
a. Organisasi penyelenggaraan diklat, misalnya: administrasiya, 
konsusmsinya, ruangannya, para petugasnya dan sebagainya. 
b. Penyampaian materi diklat, misalnya: relevansinya, kedalamannya, 
pengajarnya dan sebagainya. 
2. Evaluasi terhadap hasilnya, yang mencakup evaluasi sejauh man materi 
yang diberikan itu dapat dikuasai atau diserap oleh peseta diklat. 
Cara melakukan evaluasi ini dapat secara formal dalam arti dengan 
mengedarkan kuisioner yang harus diisi para peserta diklat. Tetapi juga dapat 
dilakukan secara informal, yakni melalui diskusi antara peserta dengan panitia.8 
Menyarankan beberapa hal penting dalam melakukan evaluasi pelatihan dan 
pengembangan9, yaitu sebagai berikut : 
a. Reaksi peserta pelatihan dan pengembangan. Sangat penting untuk 
memperhatikan reaksi peserta baik terhadap pelatihan, pelatih maupun hal-
hal lainnya. Reaksi peserta yang negatif tentunya dapat berdampak kurang 
efektifnya hasil-hasil kegiatan pelatihan . 
b. Tingkat belajar. Sangat penting untuk melihat dan mengevaluasi 
bagaimana tingkat perubahan pada pegawai setelah dilakukannya 
                                                     
8 Ibid 2014, h.103 
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pelatihan. Ada dan tidaknya perubahan positif pada tingkat pengetahuan, 
keahlian, dan sikap merupakan hal yang menentukan berhasil atau 
tidaknya pelatihan dan pengembangan. 
c. Tingkat perilaku kerja. Setelah dilakukannya kegiatan pelatihan dan 
pengembangan, maka sangatlah penting untuk memperhatikan ada dan 
tidaknya perubahan perilaku kerja pegawai. Apabila perilaku pegawai 
tidak berubah secara positif,maka kegiatan pelatihan dan pengembangan 
perlu diperbaiki secara serius. 
d. Tingkat organisasi. Tingkat organisasi dalam konteks ini adalah ada dan 
tidaknya efek pelatihan terhadap penigkatan organisasi. Pelatihan yang 
efektif tentunya akan berdampak positif terhadaf kinerja organisasi. 
e. Nilai akhir. Nilai akhir ini akan diketahui adanya peningkatan atau 
penurunan dari diadakannya pelatihan dengan cara membandingkannya 
dengan nilai awal. Nilai akhir dapat dijadikan indikator apakah bermanfaat 
atau tidak bagi organisasi maupun individu setelah diadakannya pelatihan 
tersebut. Nilai akhir yang meningkat dapat dijadikan indikatir terjadinya 
peningkatanskill atau pengetahuan pegawai sebagai dampak positif 
diadakannya kegiatan pelatihan bagi pegawai. 
f. persyaratan tertentu dan kualifikasi yang sesuai. 
Pendidikan dan Pelatihan dilaksanakan baik untuk pegawai baru (agar 
dapat menjalankan tugas-tugas baru yang dibebankan) maupun untuk pegawai 
lama (guna meningkatkan mutu pelaksanaan tugasnya sekarang maupun dimasa 
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yang akan datang. Lebih jelas mengenai sasaran pendidikan dan Pelatihan, 
mengemukakan sebagai berikut : 
1. Mengembangkan keahlian supaya pekerjaan dapat diselesaikan dengan 
cepat dan tepat. 
2. Mengembangkan pengetahuan, sehingga pekerjaan diselesaikan secara 
rasional. 
3. Mengembangkan sikap, sehingga menimbulkan kemampuan kerjasama 
dengan teman-teman, pegawai dan pimpinan (manajer)10 
Pelatihan dan pengembangan memberikan dividen kepada pegawai dan 
perusahaan, berupa keahlian dan keterampilan yang selanjutnya akan menjadi aset 
yang berharga bagi perusahaan. Melalui pelatihan pegawai akan bertambah 
kemampuannya dan demikian pula bagi perusahaannya, yaitu dalam rangka 
memenuhi tuntutan para manajer dan departemen Manajemen Sumber Daya 
Manusia. Namun, kegiatan pelatihan dan pengembangan bukan solusi universal 
yang dapat memenuhi semua kebutuhan . Rancangan tugas yang efektif, 
pemilihan/seleksi, penempatan dan kegiatan-kegiatan lainnya adalah juga 
diperlukan. Meskipun begitu, kegiatan pelatihan dapat memberikan kontribusi 
yang berarti kalau dikerjakan secara benar11. Hal ini ditegaskan dalam Al-Qur’un 
surah Az Dzariyaat: 
   
    
     
                                                     
10  Moekijot,  Manajemen Sumbe Daya Manusia,  Cet.3;( Jakarta 2003).h. 55 
11Mangkuprawira,  Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan. PT Remaja 
Rosdakarya, Bandung  2005.h.34. 
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    





 Dan Aku tidak menciptakan jin dan manusia melainkan supaya mereka 
mengabdi kepada-Ku. Aku tidak menghendaki rezki sedikitpun dari mereka 
dan Aku tidak menghendaki supaya mereka memberi-Ku makan. 
 
Pelatihan adalah bagian pendidikan yang menyangkut proes belajar untuk 
memperoleh dan meningkatkan keterampilan di luar sistem pendidikan yang 
berlaku dalam waktu yang relatif singkat dan dengan metode yang lebih 
mengutamakan praktik daripada teori.12 
Tujuan dari pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia dapat 
dirinci sebagai berikut: 
1. Produktivitas kerja, dengan pengembangan maka produktivitas kerja 
karyawan akan meningkat, kualitas dan kuantitas produksi semakin 
baik karena technical skill, human skill dan managerial skill karyawan 
yang semakin baik. 
2. Efisiensi, pengembangan karyawan bertujuan untuk meningkatkan 
efisiensi tenaga, waktu, dan biaya produksi lebih kecil. 
3. Pelayanan, pengembangan bertujuan untuk meningkatkan pelayanan 
yang lebih baik dari karyawan kepada pelanggan. 
                                                     
12 I Komang Ardana Dkk. Manajemen Sumber Daya Manusia, (Cet. II; Yogyakarta: 
Graha Ilmu,2014 ),h.92 
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4. Konsumen, pengembangan karyawan akan memberikan manfaat yang 
baik bagi masyarakat konsumen karena akan memperoleh pelayan 
yang lebih bermutu. 
5. Pengembangan karyawan perlu dilakukan oleh setiap perusahaan 
karena akan memberikan manfaat bagi perusahaan, karyawan dan 
masyarakat konsumen.13 
Metode Pengembangan Sumber Daya Manusia ini dititikberatkan pada 
metode atihan yang melliputi: 
1. Metode latihan bagi karywan non managerial : 
a. On the job method (dalam pekerjaan) meliputi: 
1). On the job:dan 
2). Appreticheship (magang) 
  b.  Off the job method (di luar pekerjaan) 
2.  Metode latihan bagi karyawan managerial meliputi: 
 a.    On the job method (dalam pekerjaan) 
1). Belajar dari pengalaman 
2). Co aching 
3). Understudy (magang) 
4). Position rotation/ Tour of duty 
5). Proyek khusus dan task force 
6). Penugasan dalam bentuk panitia 
7). Bacaan selektif. 
                                                     
13 Ibid  2014,h.92-93 
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b.    Off the job methods (di luar pekerjaan) meliputi: 
1). Kursus-kursus 
2). Role playing 
3). Simulasi 
4). Sentivity training (latihan kerja), latihan 
5). Special meeting (pertemuan khusus) dan multiple management.14 
Ada beberapa faktor-faktor yang berperan dalam pelatihan dan 
pengembangan pelatihan ini ada beberapa faktor yang berperan yang  yaitu 
instruktur, peserta, materi (bahan), metode, tujuan pelatihan dan lingkungan yang 
menunjang. Dalam menentukan teknik-teknik pelatihan dan pengembangan, 
timbul masalah mengenai trade-off15. Oleh karena itu, tidak ada teknik tunggal 
yang terbaik. Metode pelatihan dan pengembangan terbaik tergantung dari 
beberapa faktor. Ada beberapa faktor yang perlu dipertimbangkan dan berperan 
dalam pelatihan dan pengembangan: 
1. Cost-efektiviness (efektivitas biaya). 
2. Materi program yang dibutuhkan. 
3. Prinsip-prnsip pembelajaran. 
4. Ketetapan dan kesesuaian fasilitas. 
5. Kemampuan dan preferensi peserta pelatihan. 
6. Kemampuan dan preferensi instruktur pelatihan. 
Tingkatan pentingnya faktor-faktor tersebut di atas sangat tergantung dari 
situasi. Sebagai contoh, cost-efektifiness mungkin menjadi faktor yang tidak 
                                                     
14 Ibid 2014, h.93 
15
Ibid , 2005.h. 240 
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dominan dalam program pelatihan. Menyebutkan ada empat alasan utama 
mengapa pelatihan dan pengembangan staf sekarang menjadi semakin penting16, 
antara lain:  
1. Perubahan-perubahan yang cepat dalam teknologi serta tugas-tugas yang 
dilakukan oleh orang-orang. 
2. Kurangnya keterampilan langsung dan keterampilan-keterampilan jangka 
panjang. 
3. Perubahan-perubahan dalam harapan-harapan dan kompososi angkatan 
kerja. 
4. Kompetisi dan tekanan-tekanan pasar demi peningkatan-peningkatan dalam 
kualitas produk-produk maupun jasa-jasa. 
Macam penilaian efektivitas pelatihan yang efektif memungkinkan 
diperolehnya peningkatan kualitas pekerjaan, produksifitas, loyalitas, dan kinerja 
seorang pegawai17. Untuk menilai efektifitas suatu pelatihan dapat dilakukan 
secara umum dengan cara menggunakan perbandingan dan tampa perbandingan. 
Penilaian efektifitas pelatihan yang sering dilakukan dewasa ini adalah penilaian 
efektifitas tampa pembanding. Hal ini karena desain penilaiannya cukup 
sederhana dan lebih mudah untuk mengabaikan variabel-variabel kontrol atau 
pengganggu. Misalnya aktifitas organisasi, kompenisasi, kematangan kepribadian, 
kondisi psikis, dan lain sebagainya. 
Manfaat yang diharapkan dari penyelenggaraan pelatihan dan 
pengembangan bagi suatu instansi/perusahaan maupun organisasi meliputi 
                                                     
16Sheal,  “Evaluasi Kinerja Sumber Daya Manusia: Teori, Aplikasi, dan Penelitian”, 
(Salemba Empat, Jakarta 2003) h. 10 
17 Ibid , 2014:210-212 
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peningkatan kualitas kerja, pengurangan keterlambatan kerja, kemangkiran, serta 
perpindahan tenaga kerja, pengurangan timbulnya kecelakaan kerja, kerusakan 
dan peningkatan pemeliharaan terhadap alat kerja, peningkatan produktifitas 
kerja, peningkatan kecakapan kerja serta peningkatan rasa tanggungjawab.18 
Simamora (2010:29) menyebutkan manfaat-manfaat yang diperoleh dari 
diadakannya pendidikan dan pelatihan (DIKLAT), yaitu: 
1. Meningkatkan kualitas dan kuantitas produktivitas 
2. Mengurangi waktu belajar yang diperlukan karyawan untuk mencapai 
standar-standar kinerja yang ditentukan  
3. Menciptakan sikap, loyalitas dan kerjasama yang lebih menguntungkan 
4. Memenuhi persyaratan perencanaan sumber daya manusia 
5. Menguranngi jumlah dan biaya kecelakaan kerja 
6. Membantu karyawan dalam peningkatan dan pengembangan pribadi 
mereka.19 
Adapun indikator-indikator dari pendidikan dan pelatihan yaitu sebagai 
berikut: 
1. Kesempatan mengikuti pendidikan dan pelatihan 
2. Materi diklat 
3. Waktu pelaksanaan diklat 
4. Metode diklat 
5. Struktur diklat 
                                                     
 18 Siagian,  Manajemen Sumber Daya Manusia,  Jakarta Bumi Aksara  2005.h.175 
19Hidayat, Nur asyiah, “Pengaruh Diklat ( Pendidikan dan pelaatihan) Terhadap Prestasi 




C. Pengertian Produktivitas 
 
Secara umum produktivitas diartikan sebagai efisiensi dari penggunaan 
sumber daya untuk menghasilkan keluaran. Sedangkan ukuran produktivitas pada 
umumnya  adalah  rasio  yang  berhubungan  dengan  keluaran  (barang  dan  
jasa) terhadap satu atau lebih dari masukan (tenaga kerja, modal, energi, dan 
sebagainya), yang menghasilkan keluaran tersebut. Secara lebih spesifik, 
produktivitas adalah volume barang atau jasa yang sebenarnya dihasilkan secara 
fisik, dibagi dengan volume masukan yang sebenarnya, secara fisik pula. Adapun 
ayat dalam Al-Qur’an yang membahas betepa pentingnya kerja salah satunya 
dalam Qur’an surah At-Taubah ayat 105: 
   
   
  
   
  
   
   
Terjemahnya:  
Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, Maka Allah dan rasul-Nya serta orang-
orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan 
kepada (Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, lalu 
diberitakan-Nya kepada kamu apa yang Telah kamu kerjakan. 
Ukuran keberhasilan produktivitas dipandang dari dua sisi yaitu sisi input 
dan sisi output. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa produktivitas berkaitan 
dengan efisiensi penggunaan input dalam memproduksi output (barang dan/atau 
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jasa). Produktivitas tidak sama dengan produksi, tetapi produksi, performansi 
kualitas, hasil-hasil, merupakan komponen dari usaha produktivitas20. 
Produktivitas merupakan istilah dalam kegiatan produksi sebagai 
perbandingan luaran (output) dengan masukan (input). Dimana produktivitas 
merupakan ukuran yang menyatakan bagaimana baiknya sumber daya diatur 
dan dimanfaatkan untuk mencapai hasil optimal. Produktivitas dapat digunakan 
sebagai tolak ukur keberhasilan suatu industri dalam menghasilkan barang atau 
jasa. Sehingga semakin tinggi perbandingannya, berarti semakin tinggi produk 
yang dihasilkan. Ukuran-ukuran produktivitas bisa bervariasi, tergantung pada 
aspek-aspek output atau input yang digunakan sebagai agregat dasar, misalnya: 
indeks produktivitas buruh, produktivitas biaya langsung, produktivitas biaya 
total, produktivitas energi, dan produktivitas bahan mentah21. 
Setiap   perusahaan   selalu   berusaha   agar   karyawan   bisa berprestasi 
dalam bentuk memberikan produktivitas kerja yang maksimal.   Produktivitas   
kerja   karyawan   bagi   suatu   perusahaan sangatlah  penting  sebagai  alat  
pengukur  keberhasilan  dalam menjalankan   usaha.   Karena   semakin   tinggi   
produktivitas   kerja karyawan dalam perusahaan, berarti laba perusahaan dan 
produktivitas akan meningkat. 
1. Indikator produktivitas kerja 
a. Kualitas kerja karyawan 
b. Biaya dalam memproduksi 
c. Efisien dan efektif 
                                                     
20Mali,  Manajemen Sumbe Daya Manusia,  Cet.3; (Jakarta   2008),  h. 4. 





International Labour Organization (ILO) mengungkapkan bahwa secara 
lebih sederhana maksud dari produktivitas adalah perbandingan secara ilmu 
hitung antara jumlah yang dihasilkan dan jumlah setiap sumber yang 
dipergunakan selama produksi berlangsung22. Sumber tersebut dapat berupa: 
1. Tanah 
 
2. Bahan baku dan bahan pembantu 
 
3. Pabrik, mesin-mesin dan alat-alat 
 
4. Tenaga kerja 
 
Sementara  itu  ditinjau  dari  dimensi  keorganisasian,  konsep 
produktivitas secara keseluruhan merupakan dimensi lain dari pada upaya 
mencapai kualitas dan kuantitas suatu proses kegiatan berkenaan dengan bahasan 
ilmu ekonomi. Oleh karena itu, selalu berorientasi kepada bagaimana berpikir dan 
bertindak untuk mendayagunakan sumber masukan agar mendapat keluaran yang 
optimum. Dengan demikian konsep produktivitas dalam pandangan ini selalu 
ditempatkan pada kerangka hubungan teknis antara masukan (input) dan keluaran 
(output)23 . 
Dari berbagai pendapat diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa 
produktivitas kerja adalah kemampuan menghasilkan barang dan jasa dari 
berbagai sumberdaya atau faktor produksi yang digunakan untuk meningkatkan 
kualitas dan kuantitas  pekerjaan yang dihasilkan dalam suatu perusahaan. 
                                                     
22 Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia. Edisi Revisi.( Jakarta: Bumi Aksara.  
2010). h . 127 
23Kusnendi, Manajemen Sumber Daya Manusia, Perspektif Partnership dan Kolektivitas. 
(Jakarta selatan, PT Suka Buku . 2010). h .44. 
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D.   Pengukuran Produktivitas Kerja 
 
Untuk  mengetahui  produktivitas  kerja  dari  setiap  karyawan maka perlu 
dilakukan sebuah pengukuran produktivitas kerja. Pengukuran produktivitas 
tenaga kerja menurut sistem pemasukan fisik per orang atau per jam kerja orang 
ialah diterima secara luas, dengan menggunakan metode pengukuran waktu 
tenaga kerja (jam, hari atau tahun). Pengukuran diubah ke dalam unit-unit pekerja 
yang diartikan sebagai jumlah kerja yang dapat dilakukan dalam satu jam oleh 
pekerja yang bekerja menurut pelaksanakan standar. 
Faktor-faktor yang digunakan dalam pengukuran produktivitas kerja 
meliputi kuantitas kerja, kualitas kerja dan ketepatan waktu24: 
a. Kuantitas kerja adalah merupakan suatu hasil yang dicapai oleh karyawan 
dalam jumlah tertentu dengan perbandingan standar ada atau ditetapkan oleh 
perusahan. 
b. Kualitas kerja adalah merupakan suatu standar hasil yang berkaitan dengan 
mutu dari suatu produk yang dihasilkan oleh karyawan dalam hal ini 
merupakan suatu kemampuan karyawan dalam menyelesaikan   pekerjaan   
secara   teknis   dengan   perbandingan standar yang ditetapkan oleh 
perusahaan. 
c. Ketepatan  waktu  merupakan  tingkat  suatu  aktivitas  diselesaikan pada  awal  
waktu  yang  ditentukan,  dilihat  dari  sudut  koordinasi. 
E.  Kerangka Pikir 
                                                     
24
Henry Simamora  Evaluasi Kinerja Sumber Daya Manusia: Teori, Aplikasi, dan 
Penelitian, Salemba Empat, Jakarta 2004.h. 612 
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Dalam mengukur atau menilai pengembangan sumber daya 
manusia,dimana tujuan dari pengembangan sumber daya manusia ini diharapkan 
dapat meningkatkan prestasi kerjapegawai dari sumber daya manusia yang ada. 















A. Jenis Penelitian 
Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif. Penelitian 
kuantitatif yaitu metode penelitian yang digunakan untuk penelitian yang 
menggunakan populasi atau sampel tertentu, penelitian menggunakan instrumen, 
analisis data bersifat kuantitatif untuk menguji hipotesis penelitian. 1 
B. Lokasi Penelitian dan Waktu Penelitian 
Adapun lokasi penelitian yang akan dilakukan oleh peneliti adalah PT. PLN 
(Persero) Kota Palopo. Adapun waktu penelitiannya yaitu direncanakan akan 
dilakukan pada bulan Juli 2018. 
C. Sumber Data 
Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sumber data 
primer. Data primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari objek 
penelitian perorangan, kelompok, dan organisasi.2 Untuk penelitian ini, data 
primer diperoleh dari penyebaran kuesioner kepada responden yang pernah 
mengikuti pendidikan dan pelatihan pada PT. PLN (Persero) Kota Palopo. 
D. Populasi 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek / subyek yang 
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang diterapkan oleh peneliti untuk 
                                                     
1Sugiyono, Metode Penelitian Manajemen, ( Alfabeta : Bandung, 2013 ), h. 35-36. 
2Rusady Ruslan, Metode Penelitian Public Relation dan Komunikasi (Cet. 3, edisi 1,  
Jakarta: PT Raja Grafindo Persada, 2006), h. 29. 
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dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.3 Dalam penelitian ini populasi 
yang akan digunakan adalah pegawai PT. PLN (Persero) Kota Palopo yang pernah 
mengikuti pendidikan dan pelatihan pada tahun 2018 sebanyak 147 pegawai. 
E. Teknik Penarikan Sampel 
Penelitian ini akan menggunakan teknik pengambilan sampel yaitu non 
probability sampling dengan metode purposive sampling. Purposive sampling 
merupakan teknik penentuan sampel dengan pertimbangan tertentu, dimana 
responden penelitian ini merupakan pegawai PT. PLN (Persero) Kota Palopo yang 
pernah mengikuti pendidikan dan pelatihan. Jumlah sampel yang digunakan 





Keterangan :  
n = Sampel 
N = Populasi 









= 59,5  dibulatkan 60  
F. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data yaitu menggunakan kuesioner. Kuesioner 
merupakan suatu cara pengumpulan data yang dilakukan dimana responden 
mengisi pertanyaan yang telah disiapkan kemudian mengembalikannya ke 
                                                     
3Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kulaitatif dan R&D, (Cet. 20, Bandung: 
Alfabeta, 2014), h. 80. 
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peneliti.4 Kuesioner yang dibagikan kepada responden menggunakan Skala Likert 
yang merupakan alat pengumpul data yang berupa suatu daftar yang berisi ciri-ciri 
tingkah laku/sifat yang harus dicatat secara bertingkat. 
G. Analisis Data 
1. Pengujian Validitas dan Reabilitas 
a. Uji Validitas 
Uji validitas dilakukan untuk mengkur sah/valid suatu kuesioner dan juga 
membandingkan masing-masing pernyataan dengan nilai total. Pengujian ini 
dilakukan dengan bantuan program computer SPSS. Standar eror yang digunakan 
yaitu 5% jadi harga kritik untuk validitas butir instrument adalah 0,30. Artinya 
instrument dikatakan valid jika koefesiennya > 0,30.  
b. Uji Realibilitas 
Uji realibilitas dilakukan untuk mengetahui seberapa jauh alat ukur itu 
dapat di percaya. Uji realibilitas ini menggunakan koefisien alpha dengan bantuan 
computer program SPSS. Jika nilai alpha  > 0,60 maka reliebel. 
2. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
Tujuan dilakukannya uji normalitas terhadap serangkaian data adalah 
untuk mengetahui apakah populasi data berdistribusi normal atau tidak. Bila data 
berdistribusi normal, maka dapat digunakan uji statistic paramentrik.5 
 
                                                     
4ibid. 230  
5Sofyan Siregar, Statistik Parametrik untuk Penelitian Kuantitatif, (Jakarta: Bumi Aksara, 
2012), h. 153. 
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Dasar pengambilan keputusan yaitu : 
a. Jika nilai signifikan > 0,05, maka nilai residual berdistribusi normal 
b. Jika nilai signifikan < 0,05, maka nilai residual tidak berdistribusi normal. 
b. Uji Heteroskedastisitas 
Heteroskedasitas adalah keadaan dimana dalam model regresi terjadi 
ketidaksamaan varian dari residual pada suatu pengamatan kepengamatan yang 
lain. Model regresi yang baik adalah tidak terjadi heteroskedastisitas. Salah satu 
metode yang dapat digunakan untuk menguji heteroskedastisitas yaitu uji 
dilakukan dengan cara meregresikan antara variable dengan nilai absolute 
residualnya. Kriteria pengujiannya yaitu jika nilai signifikan antara variabel 
indepen dengan absolute residual lebih dari 0,05, maka tidak terjadi masalah 
heteroskedastisitas. 
3. Uji Regresi 
a. Regresi linier sederhana 
Regresi linear sederhana didasarkan pada hubungan kausal antara satu 
variabel independen dengan satu variabel dependen. Persamaan regresi linear 
sederhana:  
Y = a + bX 
Keterangan:  
Y  = Produktivitas Kerja (Variabel dependen) 
X  = Pendidikan dan Pelatihan (Variabel independen) 
a   = Nilai Intercept (Konstan)  
b   = Angka arah atau koefisien regresi 
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b. Uji - F  
Untuk mengetahui sejauh mana variabel bebas yang digunakan mampu 
menjelaskan variabel terikat. Untuk uji signifikansi model regresi apa bila Fhitung 
> Ftabel dengan dk (1:n-2) maka dapat disimpulkan bahwa model yang diperoleh 
signifikansi.  
c. Uji - t 
Priyanto mengatakan uji-t digunakan untuk mengetahui pengaruh 
variabel secara parsial terhadap variabel dependen berdasarkan nilai signifikansi 
0,05. Jika signifikansi < 0,05 maka Ho ditolak dan jika signifikansi > 0,05 maka 
Ho diterima. Dalam hal ini peneliti akan menguji secara parsial antara variabel 
Pendidikan dan Pelatihan (X) dan Produktivitas Kerja (Y). 
d. Uji R2 
Pada model regresi linear sederhana ini, akan dilihat besarnya kontribusi 
untuk variabel bebas terhadap variabel terikatnya dengan melihat besarnya 
koefisien determinasi totalnya (R2). R Square (R2) atau kuadrat dari R yaitu 
menunjukan nilai koefisien determinasi. Angka ini diubah kebentuk persen yang 
artinya persentase sumbangan pengaruh variabel independen terhadap variabel 
dependen.    
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran Umum Lokasi Penelitian 
1. Gambaran Umum  
a. Sejarah Perkembangan PT. PLN Kota Palopo 
Kelistrikan makassar di bangun pembangkit listrik yang pertama pada 
tahun 1914 dengan menggunakan mesin uap yang di kelola oleh suatu lembaga 
yang di sebut Electriciteit Wizen yang berlokasi di pelabuhan makassar. Sejalan 
dengan pertumbuhan kota yang di ikuti dengan meningkatnya Sejarah kebutuhan 
Kota yang diikuti dengan meningkatnya kebubutuhan masyarakat akan tenaga 
listrik, maka pada tahun 1925 di bangun pusat tenaga listrik uap (PLTU) dengan 
kapasitas 2 MW di tepi sungai jeneberang daerah padang padang, Sungguminasa. 
Tahun 1946 di bangun pusat listrik tenaga Diese (PLTD) yang berlokasi di bekas 
lapangan sepak bola bontoala yang di kelola N.V. Naderland s Gas Electricitiet 
Maatsceseashappy (N.V. NEGEM). Tahun 1949  sleuruh pengelolaan kelistrikan 
di alihkan ke N.V. Ovesseese Gas dan Electricitiet Maatschappy (N.V. OGEM). 
Menindak lanjuti momentum proklamasi kemerdekaan RI 17 Agustus 1945, 
sebagai dampak perkembangan politik perintahan pada pertengahan tahun 1957 
pengusahaan ketenaga listrikan di kota Makassar di internasionalkan oleh 
pemerintah RI dan di kelola oleh Perusahaan Listrik Negara (PLN) Makassar 
namum wilayah daerah operasi terbatas hanya di kota Makassar dan daerah luar 
kota Makassar antara lain Majene, Bantaeng, Bulukumba, Watampone, dan 
Palopo untuk pusat pembagkitnya di tangani oleh PLN Cabang luar kota dan 
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pendistribusiannya oleh PT. MPS (Maskapaai untuk perusahaan-perusahaan 
setempat). PLN Makassar inilah kelak merupakan cikal bakal PT. PLN (persero) 
wilayah VIII sebagaimana yang kita kenal dewasa ini. Pada Tahun 1961, PLN 
Pusat membentuk unit cabang Palopo dengan wilayah kerja meliputi Palopo 
Utara, Palopo Selatan, dan Palopo. Dengan di keluarkan surat edaran PLN pusat 
No.078/PST/1967 tentang klasifikasi bagi kesatuan-kesatuan perusahaan Listrik 
Negara maka PLN cabang luar kota tidak dapat dimasukkan dalam klasifikasi 
organisai sebagai cabang.1 Oleh karna itu, berdasarkan surat keputusan pimpinan 
PLN Eksploitasi VI selain membawahi beberapa unit PLN cabang palopo juga 
membawahi beberapa unit-unit kerja. Berdasarkan Peraturan Pekerjaan Umum 
dan Tenaga Listrik No. 01/PR5T/ 1973 tentang Struktur Organisasi dan 
Pembagian Tugas Perusahaan Umum, PLN Exploitasi VI berubah menjadi PLN 
Exploitasi VIII. Sebagai tindak lanjut, Mentri Pekerjaan Umum dan Tenaga listrik 
Mengeluarkan peraturan Mentri No. 013/PRT/1975 sebagai pengganti peraturan 
Menteri No. 01/PRT/1973 yang di dalamnya di sebutkan bahwa perusahaan 
mempunyai unsur pelaksana yaitu Proyek PLN Wilayah. Oleh karna itu, direksi 
perum Listriki Negara menetapkan SK No. OIO/DIR/1976 yang mengubah 
sebutan PLN Exsploitasi VIII menjadi PLN Wilayah VIII. Berdasarkan PP No. 23 
tahun 1994 maka status PLN Wilayah Palopo berubah menjadi Persero maka 
berubah juga namanya menjadi PT. PLN (persero) wilayah cabang palopo. 
Perubahan ini mengandung arti bahwa PLN semakin di tuntut untuk dapat 
meningkatkan kinerjanya. 
                                                          
1Lovita Riskykusuma Putri, Pimpinan Cabang PT.PLN Kota Palopo, Wawancara di akses 
pada tanggal  8 Maret 2018 
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b. Visi dan Misi PT. PLN Kota palopo 
Visi: 
Diakui sebagai Perusahaan Kelas Dunia yang Bertumbuh kembang 
Unggul dan terpercaya dengan bertumpu pada potensi insani. 
Misi: 
1. Menjalankan bisnis kelistrikan dan bidang lain yang terkait berorientasi 
pada kepuasan pelanggan anggota perusahaan dan pemegang saham. 
2. Menjadikan tenaga listrik sebagai media untuk meningkatkan kualitas 
kehidupan masyarakat. 
3. Mengupayakan agar tenaga listrik sebagai media untuk meningkatkan 
kualitas kehidupan masyarakat. 











                                                          
2Lovita Riskykusuma Putri, Pimpinan Cabang PT.PLN Kota Palopo, Wawancara di akses 
pada tanggal  8 Maret 2018 
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c. Struktur Organisasi PT. PLN (persero) kota palopo 
BAGAN SUSUN ORGANISASI PT. PLN (persero) WILAYAH 




B. Data dan Analisis 
1. Karakteristik Responden 
  Responden dalam penelitian ini adalah Pegawai PT. PLN (Persero) yang 
telah mengikuti pendidikan dan pelatihan sebanyak 30 orang. Berdasarkan hasil 
penelitian kepada 30 responden melalui kuesioner yang disebar telah didapatkan 
gambaran karakteristik responden sebagai berikut: 
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a. Jenis kelamin 
Berdasarkan jenis kelaminnya, responden diklarifikasikan mnjadi 2 
kategori, yaitu laki-laki dan perempuan. Deskripsi responden berdasarkan jenis 
kelaminnya, dapat dilihat pada table berikut. 
Tabel 4.1 
Jenis Kelamin 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
laki-laki 32 53.3 53.3 53.3 
perempuan 28 46.7 46.7 100.0 
Total 60 100.0 100.0  
Sumber : Output SPSS yang diolah 
Tabel di atas menunjukkan bahwa responden laki-laki sebanyak 32 orang 
atau 53,3% dari total responden. Sedangkan responden perempuan berjumlah 28 
orang atau sebesar 46,7% dari total responden yang ada. Hal tersebut 
menunjukkan bahwa responden laki-laki lebih banyak dari responden perempuan. 
b. Pendidikan terakhir  
Berdasarkan tingkat pendidikannya, responden dapat dikategorikan 
menjadi beberapa kategori SMA, SLTPA, S1, S2. Karakteristik responden 











 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
D3 14 23.3 23.3 23.3 
S1 32 53.3 53.3 76.7 
S2 1 1.7 1.7 78.3 
SLTA 1 1.7 1.7 80.0 
SMA 12 20.0 20.0 100.0 
Total 60 100.0 100.0  
Sumber : Output SPSS yang diolah 
Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa reponden yang 
berpendidikan SMA hanya 12 orang atau sebesar 20,0%, responden yang 
berpendidikan SLTA hanya 1 orang atau sebesar 1,7%, responden yang 
berpendidikan D3 sebanyak 14 orang atau sebesar 23,3%, reponden yang 
berpendidikan S1 mencapai 32 orang atau sebesar 53,3%, dan responden yang 
berpendidikan S2 hanya 1 orang atau sebesar 1,7%. 
2. Deskriptif Variabel Penelitian 
Pada bagian ini akan dijabarkan beberapa deskriptif variabel penelitian. 
Yaitu variabel bebas: Pendidikan dan Pelatihan (X) Dan variabel terikat: 
Produktivitas kerja (Y). Data variabel-variabel tersebut diperoleh dari hasil angket 









a. Pendidikan dan Pelatihan 
Tabel 4.3 
Diklat 1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
1.00 1 1.7 1.7 1.7 
3.00 4 6.7 6.7 8.3 
4.00 14 23.3 23.3 31.7 
5.00 41 68.3 68.3 100.0 
Total 60 100.0 100.0  
    Sumber : Output SPSS yang diolah 
Tabel hasil output SPSS di atas menunjukkan bahwa dari 60 responden,41 
orang atau sebesar 68,3% yang menyatakan sangat setuju (SS) mengenai 
pernyataan Diklat 1, 14 orang responden atau sebesar 23,3% yang menyatakan 
setuju (S), 4 orang responden atau sebesar 6,7% yang menyatakan netral (N), dan 
1 orang atau sebesar 1,7% yang menyatakan sangat tidak setuju (STS). 
Tabel 4.4 
Diklat 2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
2.00 1 1.7 1.7 1.7 
3.00 4 6.7 6.7 8.3 
4.00 23 38.3 38.3 46.7 
5.00 32 53.3 53.3 100.0 
Total 60 100.0 100.0  
    Sumber: Output SPSS yang diolah 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 60 responden 32 orang atau sebesar 
53,3% yang menyatakan sangat setuju (SS) mengenai item pernyataan diklat 2 
dan 23 orang atau sebesar 38,3% yang menyatakan setuju (S), 4 orang atau 
sebesar 6,7% yang menyatakan netral (N), dan 1 orang atau sebesar 1,7% yang 





 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
1.00 2 3.3 3.3 3.3 
3.00 6 10.0 10.0 13.3 
4.00 21 35.0 35.0 48.3 
5.00 31 51.7 51.7 100.0 
Total 60 100.0 100.0  
    Sumber : Output SPSS yang diolah 
Dari tabel di atas menunjukkan bahwa dari 60 responden,31 orang atau 
sebesar 51,7% yang menyatakan sangat setuju (SS) mengenai item pernyataan 
diklat 3, 21 orang atau sebesar 35,0% yang menyatakan setuju (S), 6 orang atau 
sebesar 10,0% yang menyattakan netral (N), dan 2 orang atau sebesar 3,3% yang 
menyatakan sangat tidak setuju (STS). 
Tabel 4.6 
Dilkat 4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
1.00 1 1.7 1.7 1.7 
2.00 2 3.3 3.3 5.0 
3.00 15 25.0 25.0 30.0 
4.00 29 48.3 48.3 78.3 
5.00 13 21.7 21.7 100.0 
Total 60 100.0 100.0  
    Sumber : Output SPSS yang diolah 
Dari tabel di atas menunjukkan bahwa dari 60 responden,13 orang atau 
sebesar 21,7% yang menyatakan sangat setuju (SS) mengenai pernyataan item 
diklat 4, 29 orang atau 48,3% yang menyatakan setuju (S), 15 orang atau sebesar 
25,0% yang menyatakan netral (N), 2 orang atau sebesar 3,3% yang menyatakan 
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tidak setuju (TS), dan 1 orang atau sebesar 1,7yang menyatakan sangat tidak 
setuju (STS) . 
Tabel 4.7 
Diklat 5 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
1.00 1 1.7 1.7 1.7 
2.00 4 6.7 6.7 8.3 
3.00 8 13.3 13.3 21.7 
4.00 33 55.0 55.0 76.7 
5.00 14 23.3 23.3 100.0 
Total 60 100.0 100.0  
    Sumber : Output SPSS yang diolah 
Tabel hasil output di atas menunjukkan bahwa dari 60 responden, 14 orang 
atau sebesar 23,3% yang menyatakan sangat setuju (SS) mengenai item 
pernyataan diklat 5, 33 orang atau sebesar 55,0% yang menyatakan setuju (S), 8 
orang atau sebesar 13,3% yang menyatakan netral (N), 4 orang atau sebesar 6,7% 
yang menyatakan tidak setuju (TS), dan 1 orang atau sebesar 1,7% yang 
menyatakan sangat tidak setuju (STS). 
Tabel 4.8 
Diklat 6 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
2.00 4 6.7 6.7 6.7 
3.00 3 5.0 5.0 11.7 
4.00 27 45.0 45.0 56.7 
5.00 26 43.3 43.3 100.0 
Total 60 100.0 100.0  
    Sumber Output SPSS yang diolah 
Hasil output SPSS yang di atas menunjukkan bahwa dari 60 responden, 26 
orang atau sebesar 43,3% yang menyatakan sangat setuju (SS) mengenai item 
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pernyataan diklat 6, 27 orang atau sebsar 45,0% yang menyatakan setuju (S), 3 
orang atau sebesar 5,0% yang menyatakan netral (N), dan 4 orang atau sebesar 
6,7% yang menyatakan tidak setuju (TS). 
Tabel 4.9 
Diklat 7 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
1.00 2 3.3 3.3 3.3 
2.00 2 3.3 3.3 6.7 
3.00 6 10.0 10.0 16.7 
4.00 19 31.7 31.7 48.3 
5.00 31 51.7 51.7 100.0 
Total 60 100.0 100.0  
     Sumber : Output SSPSS yang diolah 
Hasil output SPSS yang di atas menunjukkan bahwa dari 60 responden, 31 
oraang atau sebesar 51,7% yang menyatakan sangat setuju (SS) mengenai item 
pernyataan diklat 7, 19 orang atau sebesar 31,7% yang menyatakan setuju (S), 6 
orang atau sebesar 10,0% yang menyatakan netral (N), 2 orang atau sebesar 3,3% 
yang menyatakan tidak setuju (TS), dan 2 orang atau sebesar 3,3% juga yang 
menyatakan sangat tidak setuju (STS). 
Tabel.4.10 
Diklat 8 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
1.00 1 1.7 1.7 1.7 
2.00 4 6.7 6.7 8.3 
3.00 15 25.0 25.0 33.3 
4.00 25 41.7 41.7 75.0 
5.00 15 25.0 25.0 100.0 
Total 60 100.0 100.0  
     Sumber : Output SSPSS yang diolah  
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 Hasil output SPSS yang di atas menunjukkan bahwa dari 60 responden, 15 
orang atau sebesar 25,0% yang menyatakan sangat setuju (SS) mengenai item 
pernyataan diklat 8, 25 orang atau sebsar 41,7% yang menyatakan setuju (S), 15 
orang atau sebesar 25,0% yang menyatakan netral (N), 4 orang atau sebsar 6,7% 
yang menyatakan tidak setuju (TS), dan 1 orang atau sebesar 1,7% yang 
menyatakan sangat tidak setuju.  
Tabel 4.11 
Diklat 9 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
1.00 1 1.7 1.7 1.7 
2.00 1 1.7 1.7 3.3 
3.00 10 16.7 16.7 20.0 
4.00 31 51.7 51.7 71.7 
5.00 17 28.3 28.3 100.0 
Total 60 100.0 100.0  
    Sumber : Output SPSS yang diolah 
Hasil output SPSS yang di atas menunjukkan bahwa dari 60 responden, 17 
orang atau sebesar 28,3% yang menyatakan sangat setuju (SS) mengenai item 
pernyataan diklat 9, 31 orang atau sebesar 51,7% yang menyatakan setuju (S), 10 
orang atau sebesar 16,7% yang menyatakan netral (N), 1 orang atau sebesar 1,7% 
yang menyatakan tidak setuju (TS), dan 1 orang atau sebesar 1,7% pula yang 









 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
2.00 5 8.3 8.3 8.3 
3.00 11 18.3 18.3 26.7 
4.00 22 36.7 36.7 63.3 
5.00 22 36.7 36.7 100.0 
Total 60 100.0 100.0  
      Sumber : Output SSPSS yang diolah 
 Hasil output SPSS yang di atas menunjukkan bahwa dari 60 responden, 22 
orang atau sebesar 36,7% yang menyatakan sangat setuju (SS) mengenai item 
pernytaan diklat 10, 22 orang atau sebesar 36,7% pula yang menyatakan setuju (S) 
, 11 orang atau sebesar 18,3% yang menyatakan netral (N), dan 5 orang atau 
sebesar 8,3% yang menyatakan tidak setuju (TS). 
b. Produktivitas kerja 
Tabel 4.13 
Produktivitas kerja 1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
1.00 3 5.0 5.0 5.0 
2.00 1 1.7 1.7 6.7 
3.00 14 23.3 23.3 30.0 
4.00 30 50.0 50.0 80.0 
5.00 12 20.0 20.0 100.0 
Total 60 100.0 100.0  
    Sumber : Output SPSS yang diolah 
Hasil output SPSS yang di atas menunjukkan bahwa dari 60 responden, 12 
orang atau sebesar 20,0% yang mentakan sangat setuju (SS) dengan pernyataan 
item produktivitas kerja 1, 30 orang atau sebesar 50,0% yang menyatakan setuju 
(S), 14 orang atau sebesar 23,3% yang menyatakan netral (N), 1 orang atau 
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sebesar 1,7% yang menyatakan tidak setuju (TS) dan 3 orang atau sebesar 5,0% 
yang menyatakan sangat tidak setuju (STS). 
Tabel 4.14 
Produktitas kerja 2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
1.00 2 3.3 3.3 3.3 
2.00 2 3.3 3.3 6.7 
3.00 12 20.0 20.0 26.7 
4.00 31 51.7 51.7 78.3 
5.00 13 21.7 21.7 100.0 
Total 60 100.0 100.0  
     Sumber : Output SPSS yang diolah 
Hasil output SPSS yang di atas menunjukkan bahwa dari 60 orang 
responden, 13 orang atau sebesar 21,7% yang menyatakan sangat setuju (SS) 
dengan item pernyataan produktivitas kerja 2, 31 orang atau sebesar 51,7% yang 
menyatakan setuju (S), 12 orang atau sebesar 20,0% yang menyatakan netral (N), 
2 orang atau sebesar 3,3 % yang menyatakan tidak setuju (TS) dan 2 orang atau 
sebesar 3,3% yang menyatakan sangat tidak setuju (STS). 
Tabel 4.15 
Produktivitas kerja 3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
1.00 1 1.7 1.7 1.7 
2.00 6 10.0 10.0 11.7 
3.00 10 16.7 16.7 28.3 
4.00 26 43.3 43.3 71.7 
5.00 17 28.3 28.3 100.0 
Total 60 100.0 100.0  
    Sumber : Output SPSS yang diolah 
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Hasil output SPSS yang di atas menunjukkan bahwa dari 60 responden, 17 
orang atau sebesar 28,3% yang menyatakan sangat setuju (SS) dengan item 
pernyataan prodduktivitas kerja 3, 26 orang atau sebesar 43,3% yang menyatakan 
setuju (S), 10 orang atau sebesar 16,7% yang menyatakan netral (N), 6 orang atau 
sebsar 10,0% yang menyatakan tidak setuju (TS), dan 1 orang atau sebesar 1,7% 
yang menyatakan sangat tidak setuju (STS).  
Tabel 4.16 
Produktivitas kerja 4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
1.00 2 3.3 3.3 3.3 
2.00 4 6.7 6.7 10.0 
3.00 14 23.3 23.3 33.3 
4.00 26 43.3 43.3 76.7 
5.00 14 23.3 23.3 100.0 
Total 60 100.0 100.0  
    Sumber : Output SPSS yang diolah 
Hasil output SPSS yang di atas menunjukkan bahwa dari 60 responden, 14 
orang atau sebesar 23,3% yang menyatakan sangat setuju (SS) dengan item 
perntaan produktivitas kerja 4, 26 orang atau sebesar 43,3% yang menyatakan 
setuju (S), 14 orang atau sebesar 23,3% yang menyatakan netral (N), 4 orang atau 
sebesar 6,7% yang menyatakan tidak setuju (TS) dan 2 orang atau sebesar 3,3% 








Produktivitas kerja 5 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Vali
d 
1.00 3 5.0 5.0 5.0 
2.00 7 11.7 11.7 16.7 
3.00 10 16.7 16.7 33.3 
4.00 31 51.7 51.7 85.0 
5.00 9 15.0 15.0 100.0 
Total 60 100.0 100.0  
    Sumber : Output SPSS yang diolah  
 Tabel hasil output SPSS di atas menunjukkan bahwa dari 60 responden, 9 
orang atau sebesar 15,0% yang menyatakan sangat setuju (SS) dengan item 
pernyataan produktivitas kerja 5, 31 orang atau sebesar 51,7% yang menyatakan 
setuju (S), 10 orang atau sebesar 16,7% yang menyakan netral (N), 7 orang atau 
sebesar 11,7% yang menyatakan tidak setuju (TS), dan 3 orang atau sebesar 5,0% 
yang menyatakan sangat tidak setuju (STS). 
3. Uji Validitas dan Realibilitas 
Instrumen penelitian (kuesioner) yang baik harus memenuhi syarat, yaitu 
valid dan reliable untuk mengetahui validitas dan realibilitas kuesioner. Oleh 
karena itu, sebelum angket yang telah valid dan reliable diberikan kepada 
responden dan dilakukan uji validitas dan realibilitas kepada validator yang 
berjumlah  30 orang dalam hal ini Pegawai PT.PLN (persero) kota Palopo. 
a. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur valid atau tidaknya suatu 
kuesioner. Menurut Priayanto, untuk mengetahui suatu item layak atau tidak layak 
digunakan,  maka batas nilai minimal korelasi 0,30 bisa digunakan. Jadi yang 
45 
 
memiliki koefisien dibawah korelasi 0,30 dianggap tidak valid. Hal ini, uji 
validitas melalui program SPSS for Windows versi 20 terhadap instrumen 
penelitian yaitu dengan melihat nilai dari Correted Item Correlation. Berdasarkan 
data yang telah diolah, maka nilai validitas yang diperoleh dapat dilihat pada tabel 
dibawah ini 




























1 .262* .442** .105 .269* .172 .430** .239 .158 .500** .574** 
Sig. (2-tailed) 
 
.043 .000 .423 .037 .190 .001 .066 .229 .000 .000 




.262* 1 .207 .392** .141 .392** .400** .430** .122 .245 .562** 
Sig. (2-tailed) .043 
 
.112 .002 .282 .002 .002 .001 .353 .059 .000 








.207 1 .386** .368** .273* .302* .265* .460** .308* .652** 
Sig. (2-tailed) .000 .112 
 
.002 .004 .035 .019 .041 .000 .017 .000 




.105 .392** .386** 1 .383** .430** .320* .319* .295* .253 .627** 
Sig. (2-tailed) .423 .002 .002 
 
.003 .001 .013 .013 .022 .051 .000 




.269* .141 .368** .383** 1 .348** .538** .283* .328* .243 .643** 
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Sig. (2-tailed) .037 .282 .004 .003 
 
.006 .000 .028 .010 .061 .000 




.172 .392** .273* .430** .348** 1 .389** .209 .357** .273* .616** 
Sig. (2-tailed) .190 .002 .035 .001 .006 
 
.002 .110 .005 .035 .000 






.400** .302* .320* .538** .389** 1 .156 .216 .620** .721** 
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Sig. (2-tailed) .001 .002 .019 .013 .000 .002 
 
.233 .098 .000 .000 




.239 .430** .265* .319* .283* .209 .156 1 .204 .268* .549** 
Sig. (2-tailed) .066 .001 .041 .013 .028 .110 .233 
 
.119 .039 .000 






.158 .122 .460** .295* .328* .357** .216 .204 1 .282* .552** 
Sig. (2-tailed) .229 .353 .000 .022 .010 .005 .098 .119 
 
.029 .000 







.245 .308* .253 .243 .273* .620** .268* .282* 1 .661** 











.562** .652** .627** .643** .616** .721** .549** .552** .661** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 Berdasarkan tabel 4.18 di atas, hasil pengujian validitas atas variabel 
pendidikan dan pelatihan (X) dengan 10 pernyataan, semua pernyataan dalam 
penelitian ini sudah valid sebagaimana dikemukakan sebab telah memiliki nilai 







2) Produktivitas kerja (Y) 
Tabel 4.19 
Correlations 




1 .406** .217 .407** .115 .677** 
Sig. (2-tailed)  .001 .096 .001 .381 .000 




.406** 1 .237 .313* .237 .687** 
Sig. (2-tailed) .001  .069 .015 .068 .000 




.217 .237 1 .053 .370** .609** 
Sig. (2-tailed) .096 .069  .686 .004 .000 




.407** .313* .053 1 .023 .572** 
Sig. (2-tailed) .001 .015 .686  .863 .000 




.115 .237 .370** .023 1 .577** 
Sig. (2-tailed) .381 .068 .004 .863  .000 




.677** .687** .609** .572** .577** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 60 60 60 60 60 60 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
Berdasarkan hasil output SPSS yang di atas hasil pengujian validitas atas 
variabel produkivitas kerja (Y) dengan 5 pernyataan, semua pernyataan dalam 




b. Uji Realibilitas 
 
 Pengujian dilakukan dengan menggunakan program SPSS versi 20 dimana 
dalam mengukur realibilitas disini menggunakan uji statistik Cronbach alpha (a), 
yang mana suatu variabel dikatakan reabel jika memiliki Cronbach alpha lebih 
dari 0,05> (Lebih besar atau sama dengan 0,05) dengan ketentuan jika nilai dari 
Cronbach alpha yang diperoleh dari masing-masing variabel dari nilai Rtabel. 
Sebab ketentuan/penentuan dari reliabelnya suatu variabel adalah sebagai berikut: 
1) Jika alpha >90 maka realibilitasnya sempurna 
2) Jika alpha 0,70-0,90 maka realibilitasnya tinggi 
3) Jika alpha antara 0,50-0,70 maka realibilitasnya moderat 
4) Jika alpha <0,50 maka realibilitasnya rendah 
 
a. Pendidikan dan pelatihan (X) 
Tabel 4.20 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.818 10 
           Sumber : Output SPSS yang diolah 
Berdasarkan tabel 4.21 di atas hasil uji realibilitas dari variabel pendidikan 
(X1) memiliki cronbach alpha sebesar 0,818 yaitu lebih besar dari 0,05. 
Berdasarkan ketentuan diatas maka variabel pendidikan dan pelatihan (X) dalam 





b. Produktivitas kerja (Y) 
Tabel 4.21 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.604 5 
          Sumber: Output SPSS yang diolah 
Berdasarkan tabel 4.22 di atas hasil uji realibilitasnya dari variabel 
produktivitas kerja  (Y) memiliki cronbach alpha sebesar 0,604 yaitu lebih besar 
dari 0,05. Berdasarkan ketentuan diatas maka variabel produktivitas kerja (Y) 
dalam penelitian ini dikatakan reliabel. 
4. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
Tabel 4.22 














Kolmogorov-Smirnov Z 1.019 
Asymp. Sig. (2-tailed) .250 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
          Sumber: Output SPSS yang diolah 
Dari output di atas diketahui bahwa nilai signifikan (Asymp. Sig.(2-tailed) 
sebesar 0,250. Karena lebih besar dari 0,05 (0,250>0,05) maka nilai residual 






Berdasarkan pada gambar p-plot di atas terlihat bahwa titik-titik 
mengikutidan menyebar disekitar garis diagonalnya sehingga dapat disimpulkan 
bahwa nilai residual tersebut telah normal dan model regresi memenuhi asusmsi 
normalitas. 
b. Uji Heteroskedastisitas  
Grafik 4.2 
 
   Sumber: Data SPSS yang diolah 
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Dari grafik scatterplot dapat diketahui bahwa titik-titik menyebar secara 
acak, tidak membentuk suatu pola tertentu yang jelas dan tersebar. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa regresi yang dihasilkan tidak mengandung heteroskedastisitas. 
5. Uji Hipotesis 
a. Uji Parsial (Uji T) 
Untuk mengetahui masing-masing variabel independen, yaitu variabel 
pendidikan dan pelatihan mempunyai pengaruh signifikan terhadap produktivitas 
kerja  maka digunakan uji T dengan cara membandingkan nilai Thitung dengan nilai 
Ttabel dengan tingkat signifikan 0,05 dengan 2 sisi, Ttabel dapat dilihat pada tabel 
statistik dengan signifikan 0,05/2 = 0,025 dan derajat kebebasan df= n-2. 








B Std. Error Beta 
1 
(Constant) .897 .496  1.809 .076 
Diklat .694 .119 .609 5.852 .000 
a. Dependent Variable: ProduktivitasKerja 
Sumber: Data SPSS yang diolah 
Diketahui besarnya nilain Thitung  dari variabel bebas yaitu (Pendidikan dan 
Pelatihan) 5,825dengan nilai signifikan 0,0005. Hal ini berarti nilai Thitung dari 
variabel pendidikan dan pelatihan lebih besar dari nilai Ttabel (5,825  >  2,000) 
dengan demikian pengujian menunjukkan Ha diterima dan Ho ditolak, maka dapat 
disimpulkan bahwa ada pengaruh signifikan variabel pendidikan dan pelatihan 
terhadap produktivitas kerja. 
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Regression 8.212 1 8.212 34.250 .000b 
Residual 13.906 58 .240   
Total 22.117 59    
a. Dependent Variable: ProduktivitasKerja 
b. Predictors: (Constant), Diklat 
Sumber: Data SPSS yang diolah 
Dari hasil uji Annova dari output tersebut nilai FHitung = 34,250 dengan 
degree of fremdom derajat bebas (df) regression sebesar 1 dan nilai residual 58 
maka dapat diketahui besarnya Fhitung  pada tingkat signifikan 5% (a=0,05) yaitu 
4.00 (lihat tabel F pada lampiran). 
Hasil pengujian hipotesis pertama dapat diketahui Fhitung dari perhitungan 
regresi tersebut. Untuk pengujian hipotesis pertama yang dilakukan, nilai Fhitung 
adalah sebesar 34,250 sedangkan Ftabel 4.00  maka nilai Fhitung lebih besar dari Ftabel 
(34,250 > 4.00) atau nilai signifikan 0,001 < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha 
diterima. Dengan demikian secara statistik dapat disimpulkan bahwa variabel 
pendidikan dan pelatihan berpengaruh secara simultan terhadap variabel p 
roduktivitas kerja. 
c. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengetahui seberapa besar 
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. Dalam bahasa sehari-
hari adalah kemampuan variabel bebas untuk berkontribusi terhadap variabel 
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terikat dalam satuan persentase. Nilai koefisien ini antara 0 dan 1. Jika hasil lebih 
mendekati angka 0 berarti kemampuan variabel independen dalam menjelaskan 
variabel amat terbatas. Tapi jika mendekati 1 berarti variabel-variabel independen 
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi 
variabel dependen. Untuk menganalisisnya dengan menggunakan output SPSS 





R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .609a .371 .360 .48965 
a. Predictors: (Constant), Diklat 
b. Dependent Variable: ProduktivitasKerja 
    Sumber: Data SPSS yang diolah 
Berdasarkan tampilan output model summary pada tabel di atas, besarnya 
adjusted R2 (koefisien determinasi yang telahdisesuaikan) adalah sebesar 0,371. 
Hal ini berarti variabel pendidikan dan pelatihan mempunyai kontribusi secara 
bersama-sama sebesar 37,1% sedangkan sisanya sebesar 62,9% dipengaruhi oleh  
variabel lain diluar penelitian. 








B Std. Error Beta 
1 
(Constant) .897 .496  1.809 .076 
Diklat .694 .119 .609 5.852 .000 
b. Dependent Variable: ProduktivitasKerja 
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Dari tabel di atas dapat diketahui nilai constan (a) sebesar 0,879 sedangkan 
nilai trust (b atau koefesien regresi) sebesar 0,694 sehingga persamaan regresinya 
dapat ditulis : 
 Y = a +bx 
 Y = 0,879 + 0,694X 
Persamaan tersebut dapat diterjemahkan : 
a. Konstanta sebesar 0,879, mengandung arti bahwa nilai konsisten variabel 
pendidikan dan pelatihan  adalah sebesar 0,879. 
b. Koefesien regresi X sebesar 0,694 menyatakan bahwa setiap penambahan 1% 
pendidikan dan pelatihan, maka nilai Produktivitas kerja bertambah sebesar 
0,694. Koefesien regresi tersebut bernilai positif, sehingga dapat dikatakan 
bahwa arah pengaruh variabel X terhadap Y bernilai positif. 
C. Pembahasan 
Penelitian dengan melibatkan sebanyak 60 responden, untuk memberikan 
informasi mengenai pengaruh variabel X (pendidikan dan pelatihan) terhadap 
pengaruhnya pada variabel Y (produktivitas kerja). Berdasarkan hasil penelitian 
yang telah diuraikan untuk menjawab permasalahan “Pengaruh pendidikan dan 
pelatihan terhadap produktivitas kerja pegawai pada PT.PLN (Persero) Kota 
Palopo”. 
Hasil uji validitas menunjukkan bahwa semua pernyataan yang berada 
dikuesioner untuk variabel Pendidikan dan Pelatihan dinyatakan valid karena 
semua item pernyataan variabel dalam penelitian ini memiliki nilai Correlatian  di 
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atas 0,30. Adapun variabel produktivitas kerja dinyatakan valid karena semua 
item pernyataan dalam variabel ini memiliki nilai Correlation di atas 0,30.  
Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa variabel pendidikan dan 
pelatihan dalam penelitian ini dikatakan reliable karena memiliki Cronbach alpa 
sebesar 0,818 yaitu lebih besar dari 0,05. Sedangkan untuk variabel produktivitas 
kerja dikatakan reliable karena memiliki nilai cronbach alpa 0,604 yaitu lebih 
besar dari 0,05. 
Hasil uji normalitas, dimana uji normalitas pada model regresi digunakan 
untuk menguji apakah nilai residual yang dihasilkan dari regresi terdistribusi 
secara normal atau tidak. Metode regresi yang baik adalah yang memiliki nilai 
residual yang terdistribusi secara normal. Dengan pengujian residual berdistribusi 
normal jika nilai signifikan lebih dari 0,05. Berdasarkan hasil uji normalitas 
diketahui nilai besarnya signifikan lebih besar dari 0,05 (0,250 > 0,05), maka nilai 
yang dihasilkan telah terdistribusi secara normal. Hasil uji multikolonearitas, 
diketahui besarnya nilai tolerance dari variabel independen yaitu Pendidikan dan 
Pelatihan (0,648) lebih besar dari 0,10 dan nilai Inflation Vredictor (VIF) dari 
variabel independen Pendidikan dan Pelatihan yaitu (1,543) lebih besar dari 0,10. 
Dan hasil uji heteroskedastisitas, dimana hasil olahan data regresi antara variabel 
independen dengan nilai absolut residual. Dari output SPSS pada grafik 
scatterplot dapat diketahui bahwa titik-titik menyebar dan tidak membentuk pola 
tertentu yang jelas sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi masalah pada 
heteroskedastisitas dalam model regresi. 
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Dalam upaya mengidentifikasi seberapa jauh pengaruh variabel 
independen (pendidikan dan pelatihan) terhadap variabel dependennya 
(produktivitas kerja), diperoleh dari nilai koefisien determinasi. Sebagaimana 
yang telah diuraikan sebelumnya, bahwa nilai koefisien   determinasi yang 
dinyatakan dalam angka R2 (R square) adalah sebesar 0,371. Hal ini berarti 
variabel pendidikan dan pelatihan mempunyai konstribusi secara bersama-sama 
sebesar  37,1% sedangkan sisanya sebesar 62,9% dipengaruhi oleh  variabel lain 
diluar penelitian. Uji parsial (Uji T) hasil dari pengujian ini didapatkan nilai Thitung 
dari variabel pendidikan dan pelatihan sebesar (5,852 > 2,000). Dengan demikian 
pengujian menunjukkan Ha diterima dan Ho ditolak, maka dapat disimpulkan 
bahwa ada pengaruh signifikan variabel pendidikan dan pelatihan terhadap 
produktivitas kerja. Dan selanjutnya Uji Simultan (Uji F) nilai FHitung = 34,250 
dengan degree of fremdom derajat bebas (df) regression sebesar 1 dan nilai 
residual 58 maka dapat diketahui besarnya Fhitung  pada tingkat signifikan 5% 
(a=0,05) yaitu 4.00 (lihat tabel F pada lampiran). Diketahui besar nilai Fhitung 
adalah sebesar 34,250 sedangkan Ftabel 4.00  maka nilai Fhitung lebih besar dari Ftabel 
(34,250 > 4.00) atau nilai signifikan 0,001 < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha 
diterima. Dengan demikian secara statistik dapat disimpulkan bahwa variabel 





A.  Kesimpulan  
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pendidikan dan 
pelatihan terhadap produktivitas kerja pegawai pada PT.PLN (Persero) Kota 
Plopo. Dari rumusan masalah yang telah dikemukakan pada bab sebelumnya, 
maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 
1. Berdasarkan uji simultan/bersama-sama (uji F) ternyata hasil penelitian 
membuktikan bahwa semua variabel independen (bebas) yaitu pendidikan dan 
pelatihan (X) mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen 
(terikat) yaitu variabel produktivitas kerja (Y). Dimana diketahui nilai Fhitung  
(34,250) > Ftabel (4.00). 
2. Dilihat pada uji determinasi  (R2 ) dengan nilai sebesar 0,371. Hal ini 
berarti bahwa variabel pendidikan dan pelatihan mempunyai kontribusi sebesar 
37,1% sedangkan sisanya 62,9% dipengaruhi oleh variabel lain diluar penelitian. 
3. Pada uji parsial (Uji T), nilai Thitung dari variabel pendidikan dan pelatihan 
sebesar 5,852 dengan nilai signifikan 0,001. Hal ini berarti nilai Thitung lebih besar 
dari nilai Ttabel  (5,852 > 2,000) dengan demikian pengujian menunjukkan Ha  
diterima dan HO ditolak, maka dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh signifikan 







B. Saran  
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan maka saran yang dapat 
diajukan adalah sebagai berikut: 
1. Bagi perusahaan agar program pendidikan dan pelatihan yang 
siselenggarakan PT.PLN diharapkan selalu berjalan dengan baik dan dilakukan 
secara terus menerus guna meningkatkan pengetahuan keterampilan dan sikap 
karyawan dalam melaksanakan tugas sehingga produktivitas kerja karyawan 
meningkat. Dengan demikian bahwa dengan mendapatkan program pendidikan 
dan pelatihan maka karyawan akan dapat meningkatkan produktivitas kerjanya.  
2. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat meneliti dengan variabel-
variabel diluar variabel yang diteliti ini agar memperoleh hasil yang lebih 
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